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Señores miembros del jurado: 
Presentación 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo presento ante ustedes la Tesis titulada “La motivación y el desempeño 
laboral en la empresa Marcan – Lima Norte - 2017” 
la misma que someto a vuestra consideración y espero que cumpla con los 
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Resumen 
Se realizó un estudio de tipo aplicada, nivel descriptivo y de diseño no experimental 
en los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, año 2017, con el objetivo 
de conocer qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores. Se aplicó una encuesta de 18 reactivos, en 37 trabajadores 
seleccionados por muestreo no probabilístico. Se evaluó la normalidad de las 
variables y dimensiones con la prueba de Shapiro, y se realizó el análisis inferencial 
mediante la correlación de Spearman. Se concluye que no existe relación entre las 
variables motivación y desempeño laboral (p>0.05, n=37). No existe relación entre 
la motivación intrínseca y el desempeño laboral 2017 (p>0.05, n=37). No existe 
relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral (p>0.05, n=37). Se 
recomienda profundizar aún más acerca de las variables que se ha estudiado en la 
presente investigación con un tamaño de muestra mayor. 
Palabras claves: Motivación, Motivación extrínseca, Desempeño laboral, Perú, 
Motivación intrínseca, Tipo aplicada, nivel descriptivo, diseño no experimental. 
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ABSTRACT 
A study of applied type, descriptive level and non-experimental design was carried 
out in the workers of the company Marcan, Lima Norte, 2017, with the objective of 
knowing what relationship exists between the motivation and the work performance 
of the workers. A survey of 18 items was applied, in 37 workers selected by not 
probabilistic sampling. The normality of the variables and dimensions was evaluated 
with the Shapiro test, and the inferential analysis was performed by means of the 
Spearman. It is concluded that there is no relationship between the motivation and 
work performance variables (p> 0.05, n = 37). There is no relationship between 
intrinsic motivation and labor performance 2017 (p> 0.05, n = 37). There is no 
relationship between extrinsic motivation and work performance (p> 0.05, n = 37). 
It is recommended to go further into the variables studied in the present study with 
a larger sample size. 
Keywords: Motivation, extrinsic motivation, work performance, Peru, intrinsic 


















1.1. Realidad Problemática 
Actualmente vivimos en un mundo globalizado y como una de las 
consecuencias de este contexto es la alta competencia, y esta alta 
competencia se ve reflejado en diversos ambientes, ya sean deportivos, 
empresariales y de todo tipo. Lógicamente en esta oportunidad 
abordaremos acerca del contexto empresarial, en la cual para poder 
sobresalir e incluso permanecer compitiendo en el mercado se necesita 
de trabajadores de buen nivel en las diversas áreas que pueda poseer la 
entidad. Hago mención a los trabajadores, ya que así como lo menciona 
la gerente de recurso humano de Lopesan construcción Helena Mariño 
(2017)menciona que el trabajador es el recurso más valioso de la 
organización. 
Entonces si se conoce que las personas es el recurso más relevante de 
la entidad porque estas mismas no se preocupan en un nivel adecuado 
en que sus colaboradores o trabajadores tengan todo lo necesario para 
poder desenvolverse de la mejor manera posible en las funciones que 
cada uno tiene de acuerdo al cargo. Y entonces parte de aquellas cosas 
que necesita el trabajador para poder ejecutar de manera óptima su 
trabajo es que este motivado, pero lamentablemente muchas 
organizaciones no le dan la importancia debida a ello. Para poder 
respaldar lo mencionado, recurrimos a un estudio mundial realizado por 
la encuestadora Gallup (2013), concluyendo que solo el 13% de 
trabajadores están motivados, el 63% de trabajadores están 
desmotivados, y el 24% de trabajadores están desmotivados activamente 
(es decir ellos mismos están desmotivados y a la vez influyen a que se 
desmotivan los demás). La primera reacción que nos da como 
consecuencia al observar los resultados de este estudio es de total 
asombro, ya que nos refleja que a pesar que ya es conocido que el 
empleado es el recurso más importante de la empresa, pero 
 
sencillamente los empleadores no le dan el grado de relevancia a este 
tema. 
A la vez la investigacion de la encuestadora Gallup (2013) manifesto que 
realizando una comparacion entre el 25% de empresas con trabajadores 
más motivados y el 25% de empresas menos motivados se tuvo los 
siguientes resultados: Producían 41% menos fallas de producción, 25% 
más productividad, 10% más de buen servicio al cliente, 22% más de 
rentabilidad, entre otros. 
¿Y en qué nivel se encuentra la motivación laboral en el Perú 
especialmente? el 45% de los empleados no son felices en su trabajo, 
según Supera (2014). Añadido a ello se refleja en el personal de la 
empresa Marcan que están desmotivados. Es por esta razón que se 
desea saber si existe o no relación entre estas variables para que se esta 
forma se pueda tomar las correcciones correspondientes para su mejora 
cual fuese la conclusión. 
 
1.2. Trabajos Previos 
Variable 1: Motivación 
 
Antecedente Nª 1 Ramos. (2011) “la motivación laboral y su relación con 
el clima laboral en los trabajadores del banco ecuatoriano de la vivienda 
matriz quito. La presente investigación es de tipo cualitativo Tiene como 
principal finalidad: determinar si la motivación influye en el clima laboral. 
Tuvo una muestra de 175 funcionarios, en el cual se concluye que debido 
a que existe una insatisfacción laboral en los trabajadores, ello se 
relaciona en una desmotivación, la cual finalmente se ve reflejada en un 
inadecuado clima laboral. 
Antecedente Nª 2 Castro, D. (2014).Clima organizacional y Motivación 
Laboral en el Ministerio de Economía y Finanzas. (Tesis para 
Maestría).Universidad Cesar Vallejo, Lima. Perú. Esta pesquisa es de 
enfoque cuantitativo teniendo como diseño de estudio no experimental y 
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tipo correlacional. Su objetivo fue determinar la relación entre clima 
organizacional y motivación laboral. Se concluyó que existe relación entre 
el clima organizacional y la motivación laboral de acuerdo a lo expresado 
por los trabajadores de dicha área, con una significancia de p=0.002 
Antecedente Nª 3 Gordillo, R. (2013). Motivación y desempeño laboral 
de la Gerencia de Potencial Humano del Ministerio Publico, Lima. (Tesis 
para Maestría).Universidad Cesar Vallejo, Lima. Perú. La presente 
investigación tiene como método de estudio el hipotético-deductivo, con 
el objetivo de determinar la relación que existe entre la motivación y el 
desempeño laboral según de los empleados de la gerencia de potencial 
humano del Ministerio Publico, lima- 2013. Se concluyó que la motivación 
se relaciona con el desempeño laboral de la gerencia de potencial 
humano del Ministerio Publico lima, 2013. 
Variable 2: Desempeño Laboral 
 
Antecedente Nª 1 Uría. (2011) el clima organizacional y su incidencia en 
el desempeño laboral de los trabajadores de Ándelas Cía. Ltda. De la 
ciudad de Ambato. (Tesis para optar el grado de ingeniería de empresas). 
Universidad técnica de Ambato. Ambato-Ecuador. La presente 
investigación es de tipo descriptiva, explicativa y correlacional. La 
población y a la vez muestra fue de 36 personas miembros de la Ándelas 
Cía. Ltda. La finalidad de la tesis es determinar la incidencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de Ándelas 
Cía. Ltda. Se concluye que existe un mal clima organizacional y ello tiene 
incidencia en el desempleo laboral, y este último es justamente lo que los 
directivos solicitan que se mejore, pero para que ello mejore, es necesario 
primero que mejore el clima organizacional. 
Antecedente Nª 2 González, W. (2014). Motivación y Desempeño Laboral 
en los Mercaderistas de la empresa Adecco-Gloria S.A. Cercado de Lima. 
(Tesis para Licenciatura). Universidad Cesar Vallejo, Lima. Perú. La 
presente tesis tiene como metodología un enfoque cuantitativo, en la cual 
  
tiene como finalidad determinar la relación que existe entre la motivación 
y desempeño laboral en los mercaderistas de Adecco-Gloria S.A cercado 
de lima, 2014. La conclusión que llego dicha investigación es que si existe 
correlación directa entre las 2 variables presentadas, motivación y 
desempeño laboral. 
Antecedente Nª 3 Schubert. (2009), la influencia de la motivación laboral 
en el desempeño laboral de los empleados que trabajan en una institución 
autónoma de la ciudad de San Salvador. (Tesis para obtener el título 
profesional de licencia en psicología). Universidad Francisco Gavidia. San 
salvador- el salvador. La presente investigación tiene como objetivo 
determinar si es que la motivación influye o no en el desempeño laboral. 
Concluyó que la motivación no se relaciona en el desempeño laboral de 
los empleados de una institución autónoma en la ciudad de San Salvador 
en el año 2009. 
 
1.3. Teoría relacionada al tema 
Variable 1: Motivación 
 
Existen diversos autores sobre esta variable. 
 
Leavit (1964) afirma que es el comportamiento que está orientado hacia 
alguna meta y es causado por entidades internos y externos. 
Robbins (1999) afirma que es el deseo de hacer mucho esfuerzo por 
alcanzar las metas de la organización condicionado por la necesidad de 
satisfacer alguna necesidad individual. 
Mahillo (1996) define la motivación como el primer paso que nos lleva a 
la acción. 
Dimensiones. Se ha establecido 2 dimensiones. 
 
Dimensión 1: Motivación Intrínseca. Fischman (2014) sostiene: 
  
Los motivadores intrínsecos son aquellos que se basan en la realización 
de la actividad en sí misma (p. 26) 
Dimensión 2: Motivación Extrínseca. Fischman (2014) señala: 
 
Los motivados extrínsecos son aquellos que son externos a la actividad 
en si misma (p. 106). 
Craighead; Kazdin y Mahoney (1981) lo define como cualquier cosa que 
una persona da a otra a cambio de servicios o logros. 
Teorías 
 
Como se hizo mención anteriormente, la motivación es una variable muy 
tocada y es por ello que existen diversos autores que hablan acerca de 
ello. A continuación se presenta la teoría de algunos autores que han 
realizado un aporte para la variable presente. 
Teoría de las jerarquías de necesidad, de Maslow (Maslow 1943; 10) 
Maslow en esta teoría llega a explicar por medio de una pirámide, 5 
niveles de necesidad humanas: Fisiológicas, seguridad, sociales, estima 
y en la cúspide esta autorrealización, las cuales solo se puede llegar 
satisfacer una necesidad, si es que la anterior ya esta satisfecha. 
Teoría Dual de Herzberg (1967; 11) Herzberg hallo que existen 2 
factores que influyen en el desempeño laboral: 
Factores motivacionales (De Satisfacción). Es como se siente el 
trabajador en relación con su puesto. 
Factores higiénicos (De Insatisfacción) es como se siente el empleado 
en relación con la entidad. 
A comparación de Maslow, Herzberg está más enfocado al trabajador. De 
acuerdo a la presente teoría; Herzberg afirma que los factores 
motivacionales solo pueden determinar si el trabajador está satisfecho o 
no está satisfecho, de igual forma con el factor de Higiene determina si el 
  
trabajador está insatisfecho o no está insatisfecho. Una contribución 
importante de esta teoría es que puso énfasis a la idea de que la 
motivación del colaborador está asociada a factores asociados al trabajo 
en si (factores motivacionales) y no en los factores llamados de Higiene 
(Fischman, 2014, p.142). 
Teoría de motivación de David Fischman (2014) 
 
David Fischman es unos autores de mayor renombre en el medio, por 
medio de su libro Motivación 360° dividía la motivación en 2: 
Motivación intrínseca- Fischman indica: 
 
Son aquellos motivadores que se basan en la ejecución del trabajo en sí, 
entre los motivadores intrínsecos (2014, p.16). Están por ejemplo: 
Autonomía, sentido de competencia, novedad, aprendizaje. 
Motivación extrínseca- Fischman indica: 
 
Son aquellos que no se basan en la propia realización del trabajo, es decir 
son externos (2014, p.17) 
Por ejemplo: reconocimiento, bonos, remuneración, castigos. Uno de los 
principales aportes (Parte de mi perspectiva), es que cuando a una 
persona tiene una motivación intrínseca ya esta le sumas una extrínseca, 
lo que va a suceder es que “matas” a la motivación intrínseca. En cambio 
si fuera al revés, la motivación seria doble. 
Variable 2: Desempeño Laboral 
 
Existen diversos conceptos acerca del desempeño laboral. 
 
D Vicente (1977, citado por Bohorquez 2004) lo define como el nivel de 
ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de 
la organización en un tiempo determinado. 
Stoner (1994) menciona: 
  
El desempeño laboral es una manera como los miembros de una 
organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujetas 
a las reglas básicas establecidas con anterioridad (p.50). 
Dimensiones 
 
La variable de desempeño laboral presenta 2 dimensiones: conocimiento 
y habilidades, las cuales a continuación se conceptualiza tales términos. 
Dimensión 1: Conocimiento 
 
Según la RAE” Acción y efecto de conocer” 
 
Según Davenpotr y Prusak (1998, p.5) señala que el conocimiento es un 
flujo en donde se mezclan la experiencias, información contextual y 
puntos de vista de expertos. 
Dimensión 2: Habilidades 
 
Según Robbins (2004) sostiene que las habilidades son un conjunto de 
destrezas y procesos racionales que se requieren para la ejecución 
exitosa del trabajo en cada una de las responsabilidades u otros oficios 
que le corresponde desempeñar. Según Bounds y Wonds (2003) sostiene 
que existen 4 habilidades fundamentales, y son: técnicas, humanas, toma 
de decisión y conceptuales. 
TEORÍA 
 
Para el mayor entendimiento de la variable: desempeño laboral, existen 
diferentes autores que nos proporcionaran información para su mayor 
entendimiento. 
Teoría de las Expectativas de Vroom (1964) 
 
La presente teoría de las expectativas fue realizada por el psicólogo 
Vroom, la cual hace mención que el empleado se desempeña de acuerdo 
a la expectativa que tiene después del trabajo. Dentro de esta teoría se 
presenta 3 variables, y se mencionan a continuación: 
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Vínculo entre e esfuerzo y el desempeño, en este caso hace mención que 
la persona tiene la expectativa de que de acuerdo al esfuerzo que realice 
para determinado trabajo, será su nivel de desempeño. 
Vínculo entre el desempeño y la recompensa, hace referencia que la 
persona cree que desempeñarse a un nivel particular es un medio para 
lograr el resultado deseado. 
Valencia, hace mención al nivel de deseo que tiene cada persona por 
obtener determinada recompensa 
De acuerdo a lo mencionado por el autor Vroom, se puede llegar a concluir 
que la persona se esfuerza de acuerdo a la recompensa que recibirá por 
determinada acción, pero que esta recompensa es evaluada y calificada 
por la persona, ya que para la persona “A” puede ser muy deseado, pero 
Teorías que relacionan las 2 variables: Motivación y Desempeño 
Laboral 
a. Motivación y Desempeño laboral 
 
Gordillo, R. (2013). Motivación y desempeño laboral de la Gerencia de 
Potencial Humano del Ministerio Público, Lima. (Tesis para 
Maestría).Universidad Cesar Vallejo, Lima. Perú. 
La presente investigación tiene como método de estudio el hipotético- 
deductivo, con el objetivo de determinar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral. Dicha investigación tuvo como 
resultado que la motivación se relaciona con el desempeño laboral de la 
gerencia de potencial humano del Ministerio Publico lima, 2013. 
b. Intrínseca y Desempeño Laboral 
 
Juárez, M. (2016) Relación entre los factores de motivación intrínseca y 
desempeño laboral en un grupo de docentes de un colegio privado de la 
ciudad de Guatemala. (Tesis para obtener licenciatura). Universidad 
Rafael Landívar, Guatemala. 
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El objetivo del presente trabajo de investigación fue determinar la relación 
entre los factores de motivación intrínseca y desempeño laboral en un 
grupo de docentes de un colegio privado de la ciudad de. Guatemala. Se 
tomó como sujetos de estudio a 32 docentes. Se concluyó que no existe 
relación entre ambas variables. 
c. Extrínseca y Desempeño Laboral 
 
Canela, A. (2016) Motivación extrínseca y desempeño laboral en el área 
de ventas de la empresa Luisiana S.A., Lima, en el año 2016. (Tesis para 
obtener licenciatura). Universidad María Auxiliadora, Perú. La 
investigación en mención tuvo como finalidad conocer la relación que 
existe entre la variable motivación y el variable desempeño laboral en el 
área de ventas de la empresa Luisiana S.A. para lo cual se utiliza un 
tamaño de muestra de 40 empleados. La investigación tuvo como 
principal resultado que la motivación extrínseca no se relaciona con el 
desempeño laboral que pueda tener el empleado. 
 
1.4 Formulación del problema 
Problema General: ¿Qué relación existe entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa MARCAN, Lima 
Norte, 2017? 
Problema Específico 1: 
 
¿Qué relación existe de la motivación intrínseca en el desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa MARCAN, Lima Norte, 2017? 
Problema Específico 2: 
 
¿Qué relación que existe entre la motivación extrínseca y el desempeño 




Se realizó este trabajo porque personalmente tengo el deseo que sea mi 
línea de carrera, y también es por la gran preocupación que tengo en que 
actualmente la mayoría de los empleados no están motivados en la 
funciones que se desarrollan en las empresas, lo mencionado está 
respaldado por experiencias ajenas e incluso propia (en algún momento 
estuve en tal situación). Pero adicional a dicho respaldo, también 
podemos citar al estudio realizado por la encuestadora Gallup en el año 
2013 (los resultados se han expresado en la sección de realidad 
problemática 
Entonces si las cifras y experiencias ajenas (familiares y amigos) nos 
muestran que los empleados están desmotivados en buena cantidad, es 
por ello que se desea saber por medio de esta investigación si es que la 
motivación tiene relación o no con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa en estudio, ya que si fuese el caso de que 
realmente hay relación, se debe tomar las acciones correspondientes 
para generar que el trabajador este motivado. Es cierto que existen 
diversos estudios en donde señalan que la motivación tiene relación con 
el desempeño laboral en una empresa, pero también cabe la posibilidad 
de que no exista relación, ya que las personas y empresas son diferentes. 
La pesquisa presente sirve a la empresa Marcan para así conocer más 
sobre su personal y también porque se le está otorgando unas 
recomendaciones para su mejora. En el factor económico, se obtendrá un 
beneficio ya que así como lo demuestra la encuestadora Gallup (2013) 
llego a la conclusión que las empresas que tenían a su personal motivado 
tenían un 25% más de rentabilidad y mayor productividad, entre otros 
efectos positivos (De acuerdo a lo que se resuelva) En lo social, permitirá 
que las personas (empleados) convivan en un mejor ambiente, ya que 
una es la de desmotivación y otra la de motivación (en el caso que se 




Hipótesis General: Existe relación entre la motivación y desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017 
 Ho: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017 
 H1: Existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017 
Hipótesis Específicos1: Existe relación entre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, Lima 
Norte, 2017 
 Ho: No Existe relación entre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, 
Lima Norte, 2017 
 H1: Existe relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 
2017 
Hipótesis Específicos2: Existe relación entre la motivación extrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, Lima 
Norte, 2017 
 Ho: No existe relación entre la motivación extrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, 
Lima Norte, 2017. 
 H1: Existe relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 




Objetivos Generales: Conocer qué relación existe entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa MARCAN, Lima 
Norte, 2017 
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Objetivos Específicos1: Identificar de qué manera la motivación intrínseca 
se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
MARCAN, Lima Norte, 2017 
Objetivos Específicos2: Identificar de qué manera la motivación 
extrínseca se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de 



























2.1. Diseño de investigación 
Es diseño no experimental, ya que no se manipulo ninguna de las 
variables. 
Según Hernández, Fernández, Baptista.(2006). ”la pesquisa no 
experimental es donde no se manipula las variables en estudio, tan solo 
se observa lo que sucede” (p.152-154) 
 
2.2. Variables, operacionalización 
Motivación: para medirlo se dividió en: motivación intrínseca y motivación 
extrínseca. Para la medición de la dimensión: motivación intrínseca se 
realizara con los siguientes indicadores: autonomía, aprendizaje, sentido 
de competencia, novedad. Para la medición de la dimensión: motivación 
extrínseca se realizara con los siguientes indicadores: reconocimiento, 
remuneración, castigo, bonos. 
Desempeño laboral: para medir la variable en mención, se ha dividido en 
las siguientes dimensiones: conocimiento y habilidades. Para la medición 
de la dimensión: conocimiento se realizara por medio de los siguientes 
indicadores: experiencia y teoría. Para la medición de la dimensión: 
habilidades se realizara por medio de los siguientes indicadores: empatía, 
capacidad de comunicación, cooperación, trabajo en equipo, 
memorización, reorganización. 
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2.3. Población y muestra 
Población: 40 colaboradores. Según Tamayo y Tamayo (1997) la 
población lo define como la totalidad del fenómeno a estudiar (p.114). 
La Muestra No Probabilistica: 37 colaboradores. Según Tamayo y 
Tamayo (1997) lo define como el grupo de individuos que se toma de la 
población para estudiar un fenómeno estadístico (p.38). De acuerdo a 
Sampieri, H. (2010): 
“la muestar no porbabilistica es un subgrupo de la poblacion en la que la 
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las 
caracteristicas de la investigacion. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
En esta Investigación la técnica será la encuesta, y el instrumento es el 
cuestionario de escala Likert. Para la valides del contenido se acudió a la opinión 
de 3 expertos. Según Hernández, Fernández y Baptista (1998), la confiabilidad 
se refiere al grado en que su aplicación de un instrumento repetida al mismo 
sujeto produce iguales resultados 









0.01 a 0.20 Confiabilidad nula 
0.21 a 0.40 Confiabilidad baja 
0.41 a 0.60 Confiable 
0.61 a 0.80 Muy confiable 
0.81 a 1.00 Excelente confiabilidad 
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Según Hernández, Fernández y Baptista (1998) la validez se refiere al grado en 
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. 
Para evaluar la confiabilidad se realizó una prueba piloto, se obtuvo el Alfa de 
Cronbach de 8,20, es decir es de excelente confiabilidad. A continuación se 
aprecia la tabla de valores de confiabilidad, Ruiz (2002): 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para realizar el analisis descriptivo de la investigacioh se ingreso todas las 
respuestas recopiladas por la encuesta al programa SPSS, en el cual se 
pudo obtener por medio de tablas las frecuencias y porcentajes de 
respuestas de cada una de las preguntas planteadas. 
Para el analissi inferencial, se tuvo que determinar si la investigacion era 
parametrica o no parametrica, para lo cual se realiza una prueba de 
normalidad de Shapiro (debido a que mi mustra es menor que 50), 
concluyendose que mis variables son no parametricas. Con esta informacion 
procedimos a realizar las correlaciones de la hipotesis y varaibles por medio 
de la correlacion de Spearman (devido a que la investigacion es cuantitativa, 
ordinal y no parametrica) los cuales el programa SPSS nos proporciono unas 
determinadas tablas y figuras por cada una de ellas. Todo ello teniendo un 
nivel de significancia de 0.05 
 
2.6. Aspectos éticos 
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La presente pesquisa está basada en respetar la validez de los resultados, 
la confiabilidad de los datos obtenidos, a respetar la propiedad intelectual de 
los autores, citando a los autores al momento de realizar la búsqueda, así 
como respetar el anonimato de los encuestados, en la cual no se consignará 
información que permita conocer la identidad de los participantes en la 
investigación. Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la 
investigación están detallados en la tabla siguiente: 
Tabla 2. 
 
CRITERIOS CARACTERÍSTICAS ÉTICAS DEL CRITERIO 
Confidencialidad Antes de responder las preguntas planteadas a cada trabajador, se 
les informo que sus respuestas personales serán confidenciales y no 
serán entregas a la empresa. 
Observación 
participante 
En la realización de la investigación el investigador actuó con 
responsabilidad y se otorgó la seguridad necesaria para que los 
empleados puedan completar la encuesta. 
Consentimiento del 
encuestado 
Se realizó la encuesta respectiva con la previa autorización de los 
trabajadores y sin presión alguna.---- 























































3.1. Análisis de normalidad de las variables 
Con el objetivo de proceder con el análisis inferencial lo primero que se debe 
efectuar es el análisis del comportamiento de la serie de datos, y como el tamaño 
de la muestra analizada es de 37 personas, se procederá con el estadígrafo de 
la tabla del análisis de normalidad de Shapiro-Wilk, ya que mi muestra es menor 
que 50. 
 
Formulación de Hipótesis de Normalidad 
H₀: La muestra tiene distribución normal 
Ha: La muestra no tiene distribución normal 
Sig. T=0,05; Nivel de aceptación= 0,95; Z=1,96 
Regla de decisiones: 
a) Si la Sig.E < sig.T entonces se rechaza H₀. 
b)Si la Sig. E> sig. T entonces aceptamos H₀. 




Pruebas de normalidad de los Valores éticos y la Satisfacción laboral 
 









































a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
 
Con respecto al análisis mencionado se obtuvo para la variable de 
motivación un valor Alfa de 0.000 por lo que se rechaza la hipótesis nula 
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y se acepta la hipótesis alternativa, concluyéndose que la distribución de 
los datos de la variable son no paramétricas. 
Según Hernandez (2014) sostiene que: 
 
“La mayoria de estos analisis no requieren de presupuestos acerca de la 
forma de la distribucion poblacional (…) las variables no necesariamente 
tienen que estar medidas en un nivel por intervalos o de razon, pueden 
analizar datos nominales u ordinales”. 
 
3.2 Análisis Descriptivo de resultados 
El análisis de los resultados se obtuvo por medio de la encuesta realizada a 
37 trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, en el año 2017, en el 
cual se obtuvo los siguientes resultados. 
3.2.1. Variable Motivación 
 








Casi Nunca 24 64,9 64,9 
a veces 13 35,1 100 











De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo los siguientes resultados con 
respecto a la variable motivación: el 35,1% a veces está motivado, y el 64,9% 
casi nunca se encuentra motivado. 
3.2.2. Dimensión intrínseca 
Frecuencia de las respuestas de la 























Casi Nunca a veces 
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo los siguientes resultados con 
respecto a la dimensión intrínseca: el 59,5% a veces tiene una motivación 
intrínseca, y el 40,5% casi nunca tiene una motivación intrínseca. 
3.2.3. Dimensión extrínseca 
motivacion intrinseca n=37 
40.5 
59.5 






Casi Nunca 15 40,5  40,5 
a veces  22 59,5  100 
Total  37 100   
 
Frecuencia de las respuestas de la 



















Casi Nunca 16 43,2 43,2 
a veces 18 48,6 91,9 
casi siempre 3 8,1 100 
Tota l 37 100  


































Casi Nunca a veces casi siempre 
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo los siguientes resultados con 
respecto a la dimensión extrínseca: el 48,6% a veces tiene una motivación 
extrínseca, el 43,2% casi nunca tiene una motivación extrínseca, y el 8,1% casi 
siempre tiene una motivación extrínseca. 
3.2.4. Variable Desempeño laboral 
 








Casi Nunca 20 55,6 55,6 
a veces 17 44,4 100 
Total  37 100  
Figu ra 4 Frecuencia de las respuestas de la variable 
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo los siguientes resultados con 
respecto al variable desempeño laboral: el 55,6% casi nunca tiene un buen 




3.2.5. Dimensión Conocimiento 
 








Casi Nunca 25 67,6 67,6 
a veces 11 29,7 97,3 
casi siempre 1 2,7 100 


























De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo los siguientes resultados con 
respecto a la dimensión conocimiento: el 29,7% a veces tiene el conocimiento 
necesario para realizar su trabajo, el 67,6% casi nunca posee el conocimiento 
necesario para realizar su trabajo, y el 2,7% casi siempre posee el conocimiento 
necesario para realizar su trabajo. 
3.3.4. Dimensión Habilidades 
 
Tabla 9. Distribución de las respuestas de la dimensión habilidades n=37 
Figura 5 


































Casi Nunca 21 58,3 58,3 
a veces 16 41,7 100 













17 21 16 
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Casi Nunca a veces 
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo los siguientes resultados con 
respecto a la dimensión habilidades: el 41,7% considera que a veces tiene las 
habilidades necesarias para realizar un buen trabajo, mientras que por otra 
parte el 58,3% considera que casi nunca tiene las habilidades necesarias para 
realizar un buen trabajo. 
 
3.3. Análisis inferencial 
En las siguientes líneas se presenta los resultados obtenidos con el análisis de 
correlación de Spearman, se hizo uso de este método ya que la naturaleza de 
ambas variables en estudio es de cuantitativa ordinal, y son no parametricas. 
Hernández, (2014): 
”los coeficientes rho de spearman, simbolizado como rs, es una medida de 
correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de tal modo 
que los indiviudos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden ordenarse 





-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a 0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a 0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
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3.3.1. Relación entre la variable Motivación y la variable desempeño laboral 
 
En la tabla 11 se puede apreciar los resultados adquiridos tras el análisis de 
correlación de Spearman 
Las hipótesis utilizadas fueron: 
 
 Ho: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017 
 H1: Existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017 
Regla de Discusión: 
 Si p < α se rechaza la hipótesis nula. 
 Si p > α se acepta la hipótesis nula. 
Análisis de correlación entre la variable motivación y la variable 










 Coeficiente de correlación 1,000 ,043 
MOTIVACION (agrupado) Sig. (bilateral) . ,799 
 N 37 37 
Rho de Spearman    
 Coeficiente de correlación ,043 1,000 
DESEMPEÑO LABORAL 
(agrupado) 
Sig. (bilateral) ,799 . 






De acuerdo al análisis de correlación de Spearman, para la correlación entre la 
variable motivacion y la variable desempeño laboral, se encontró un p valor (sig. 
=0,799) que es mayor que el nivel de significacia 0,05 por lo que se acepta la 
hipótesis nula (las variables no tienen relación, son independientes) y se rechaza 
la hipótesis alternativa (las variables tienen relación), concluyéndose que las 
variables de motivación y desempeño laboral no tienen relación (p>0.05, n=37). 
Asimismo, el coeficiente de correlación de 0,043, muestra que tienen correlación 
positiva muy baja., 
3.3.2. Relación entre la dimensión intrínseca y la variable desempeño 
laboral 
En la tabla 12 se puede apreciar los resultados adquiridos tras el análisis de 
correlación de Spearman. 
Las hipótesis utilizadas fueron: 
 
 Ho: No existe relación entre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, 
Lima Norte, 2017 
 H1: Existe relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 
2017 
Regla de Discusión: 
 Si p < α se rechaza la hipótesis nula. 
 Si p > α se acepta la hipótesis nula. 
(Tabla 12) Análisis de correlación entre la dimensión intrínseca y la 
variable desempeño laboral (n=37) 
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 Coeficiente de correlación 1,000 ,054 
INTRINSECA (agrupado) Sig. (bilateral) . ,751 
 N 37 37 
Rho de Spearman    
 Coeficiente de correlación ,054 1,000 
DESEMPEÑO LABORAL 
(agrupado) 
Sig. (bilateral) ,751 . 
 N 37 37 
 
 
Interpretacion: De acuerdo al análisis de correlación de Spearman, para la 
correlación entre la dimensión intrínseca y la variable desempeño laboral, se 
encontró un p valor (sig.= 0,751) que es mayor que el nivel de significancia de 
0,05, por lo que se acepta la hipótesis nula (las variables no tienen relación, son 
independientes) y se rechaza la hipótesis alternativa (las variables tienen 
relación), concluyéndose que las variables de motivación intrinseca y 
desempeño laboral no tienen relación (p>0.05, n=37). 
Asimismo, el coeficiente de correlación de 0,054, muestra que tienen correlación 
positiva muy baja., 
3.3.3. Relación entre la la dimensión extrínseca y la variable desempeño 
laboral 
En la Tabla 13 se puede apreciar los resultados adquiridos tras el análisis de 
correlación de Spearman. 
Las hipótesis utilizadas fueron: 
 
 Ho: No existe relación entre la motivación extrínseca y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, 
Lima Norte, 2017 
Fuente: SPSS 
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 H1: Existe relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 
2017 
Regla de Discusión: 
 Si p < α se rechaza la hipótesis nula. 
 Si p > α se acepta la hipótesis nula. 
(Tabla 13) Análisis de correlación entre la dimensión extrínseca y la 









 Coeficiente de correlación 1,000 ,034 
DIM2 (agrupado) Sig. (bilateral) . ,841 
 N 37 37 
Rho de Spearman    
 Coeficiente de correlación ,034 1,000 
DESEMPEÑO LABORAL 
(agrupado) 
Sig. (bilateral) ,841 . 
 N 37 37 
Fuente: SPSS 
 
Interpretacion: De acuerdo al análisis de correlación de Spearman, para la 
correlación entre la dimensión extrinseca y la variable desempeño laboral, se 
encontró un p valor (sig. 0,841) que es mayor que el nivel de significancia de 
0,05, por lo que se acepta la hipótesis nula (las variables no tienen relación, son 
independientes) y se rechaza la hipótesis alternativa (las variables tienen 
relación), concluyéndose que las variables de motivación y desempeño laboral 
no tienen relación (p>0.05, n=37). 
Asimismo, el coeficiente de correlación de 0,034, muestra que tienen correlación 
























 La presente investigación tuvo como objetivo general conocer qué 
relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa MARCAN, Lima Norte, 2017. de acuerdo al 
análisis de correlación de Spearman se tuvo un p valor (sig. = 0,795) que 
es mayor que el nivel de significancia de 0,05, por lo que se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa, ambas variables no 
tienen relación. Asimismo el coeficiente de correlación de 0,043, muestra 
que no existe correlación alguna. Nuestros resultado es diferente a los 
obtenidos por Gordillo (2013) desarrollado en la Gerencia Humano del 
Ministerio Publico, Lima. Esta investigación concluyo que la motivación se 
relaciona con el desempeño laboral. 
Las razones que pudieron haber llevado a que existe esta diferencia, 
podrían haber sido las siguientes: 
-El tamaño de la muestra que se ha utilizado para la investigación de mi 
autoría es pequeña a comparación de la utilizada por Gordillo (2013) 
-También se podría atribuir tal diferencia ya que los rubros en donde se 
desenvuelven son diferentes. 
-Debido a que las personas (trabajadores) somos distintos, y por ende 
podemos reaccionar de diversas maneras frente a una situacion 
determinada. 
 La investigación tuvo como objetivo específico identificar de qué manera 
la motivación intrínseca se relaciona con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa MARCAN, Lima Norte, 2017, de acuerdo al 
análisis de correlación de Spearman se encontró un un p valor (sig. = 
0,746) que es mayor que el nivel de significancia de 0,05, por lo que se 
acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa, es decir 
donde ambas variables no tienen relación. Asimismo, el coeficiente de 
correlación de 0,054, muestra que no existe correlación alguna. El 
resultado mencionado es similar al reportado por Juarez (2016) en un 
grupo de docentes de un colegio privado de la ciudad de Guatemala. 
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Juarez encontró que no existe relación entre estas 2 variables: motivación 
intrínseca y desempeño laboral. 
 Nuestra investigación también tuvo como objetivo específico Identificar de 
qué manera la motivación extrínseca se relaciona con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa MARCAN, Lima Norte, 2017, de 
acuerdo al análisis de correlación de Spearman se encontró un p valor 
(sig.= 0,837) que es mayor que el nivel de significancia de 0,05, por lo que 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa, es decir 
donde ambas variables no tienen relación. Asimismo, el coeficiente de 
correlación de 0,033, muestra que no existe correlación alguna. Estos 
resultados son similares a los reportados por Canela (2016) para el área 
de ventas de la empresa Luisiana S.A. Lima, 2016 y tuvo como principal 
resultado que la motivación extrínseca no se relaciona con el desempeño 









































1. No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017, y tuvo una correlacion 
positiva muy baja. 
2. No existe relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017, y tuvo una 
correlacion positiva muy baja. 
3. No existe relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Marcan, Lima Norte, 2017, y tuvo una 

































1) Los resultados muestran que los empleados en su mayoría no pueden 
resolver un problema por su propia cuenta, en vez que ello primero se le 
debe consultar al jefe. Se considera a criterio del autor que esta 
costumbre atrae varias complicaciones, como por ejemplo: la lentitud en 
la resolución de problemas para el cliente, también por medio de ello se 
le está diciendo al empleado que es incapaz de resolver problemas, 
entre otras consecuencias. Por ello recomiendo capacitar al empleado 
para que este pueda resolver ciertos problemas sin consultar al jefe y 
esa manera brindarle un mejor servicio al cliente. 
 
2) Los resultados muestran que el 67,6% de los empleados consideran que 
casi nunca tienen los conocimientos necesarios para desarrollar un buen 
trabajo, lo cual es totalmente alarmante. Ante ello se recomienda realizar 
una capacitación a todos los empleados (ya que no se conoce quienes 
pertenecen a este grupo por ser confidencial) para así mejorar en este 
aspecto, y si después de ello persiste este desconocimiento por parte 
del personal entonces sería oportuno evaluar la permanencia o despido 
de estos mismos. 
 
3) Los resultados muestran que el 58,3% de los empleados consideran que 
casi nunca tienen las habilidades necesarias para desarrollar un buen 
trabajo. Por ello se recomienda que se debe efectuar un taller en donde 
se mejore tales habilidades, pero para ello se debe de discriminar el tipo 
de taller que se va ofrecer de acuerdo al puesto que ocupa cada 
empleado, ya que cada puesto requiere de ciertas habilidades, las 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION  
 
  MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÒN 
 






dimensión indicador Ítems Valoración 



































¿Puede tomar ciertas 
decisiones sin consultarle al 
jefe? 
    
 sentido de 
competencia 
¿Te consideras apto para 
desarrollar tus labores? 
     
  
¿Tu cargo tiene relación con 
tus talentos? 















   
 
aprendizaje 
¿Consideras que está 
adquiriendo nuevos 
conocimientos y/o habilidades 
en tu centro de trabajo? 
     
  
novedad 
¿Siempre desarrollas las 
mismas actividades en tu 
trabajo? 
     
  
remuneración 
¿Consideras que la 
remuneración que percibes es 
justa? 






Si no logras los objetivos, 
¿recibes alguna sanción 
grave? 
     
  
bonos 
¿Usted percibe algún bono 
por objetivos logrados? 




¿Ha recibido algún tipo de 
reconocimiento por el trabajo 
realizado? 












MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÒN DE LA VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
 
definición conceptual definición operacional Dimensión indicador ítems valoración 







D’ Vicente (1977) sostiene que es 
el nivel de ejecución alcanzado 
por el trabajador en el logro de las 
metas dentro de la organización 
en un tiempo determinado. 
es el nivel de 
desenvolvimiento que 
muestra el trabajador, este 
puede ser buena o mala 





    
 teoría ¿Tiene el conocimiento 




     
 habilidades empatía ¿Suele ponerse en la 
situación de la otra 






    persona para 
comprenderlo? 
     
 capacidad de 
comunicación 
¿Las indicaciones del 
jefe son entendibles y 
escuchadas por todos? 
     
 cooperación ¿Ústed recibe apoyo 
cuando lo necesita? 
     
 
¿Ústed brinda apoyo 
cuando alguien lo 
necesita? 
     
 trabajo en 
equipo 
¿Te gusta realizar tareas 
coordinado con otros 
trabajadores? 
     
 memorización Ústed recuerda todo la 
información necesaria 
para desarrollar su 
trabajo? 
     
 reorganización ¿Te resulta fácil 
reorganizarte para la 
realización de alguna 
actividad? 























TITULO “LA MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA MARCAN - LIMA NORTE-2017” 
 
 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES 
E INDICADORES 
METODOLOGIA POBLACION TECNICAS E 
INTRUMENTOS 
Problema general 
¿Qué relación existe 
entre la motivación y 
el desempeño laboral 







1.- ¿Qué relación 
existe entre la 
motivación intrínseca 
en el desempeño 




Conocer   qué 
relación existe entre 
la motivación y el 
desempeño laboral 
en la empresa 







1-Identificar de qué 
manera la 
motivación 
intrínseca   se 
relaciona  con  el 
desempeño laboral 
en la empresa 
Hipótesis general 
Existe relación 
entre la motivación 
el 
desempeño laboral 









entre la motivación 
intrínseca  y el 
desempeño 
laboral en  la 
empresa 



























































2.-   ¿Qué   relación 
existe  entre  la 
motivación 
extrínseca   y  el 
desempeño   laboral 
en la  empresa 










2-Identificar de qué 
manera la 
motivación 
extrínseca    se 
relaciona  con  el 
desempeño laboral 
en la empresa 








2- existe relación 
entre la motivación 
extrínseca y el 
desempeño laboral 







































2.4 trabajo en equipo 
2.5 memorización 
2.6reorganiacion 











































UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y DESEMPEÑO LABORAL 
ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MARCAN S.A 
 
A. INTRODUCCION: 
Estimado …………………. el presente cuestionario es parte de un Proyecto de investigacion que tiene 
por finalidad la obtencion de informacion, acreca de la motivacion y desempeño laboral. 
 
B. INDICADORES: 
 Este cuestionario es anonimo. Por favor responda con sinceridad. 
 Lea detenidamente cada item, cada uno tiene 5 posibles respuestas, contesta las respuestas 
con una “X”. 
 
El significado de las letras es: 1=NUNCA, 2= CASI NUNCA 3= A VECES, 4=CASI SIEMPRE y 5= 
SIEMPRE 
¡Muchas gracias por su colaboración! 
 






1-¿Puede tomar ciertas decisiones sin consultarle al jefe?      
2-¿Te consideras apto para desarrollar tus labores?      
3-¿Tu cargo tiene relación con tus talentos?      
4-¿Consideras que está adquiriendo nuevos conocimientos y/o 
habilidades en tu centro de trabajo? 
     





6-¿Consideras que la remuneración que percibes es justa?      
7-Si no logras los objetivos, ¿recibes alguna sanción grave?      
8-¿Usted percibe bonos por objetivos logrados?      




10-¿Tiene la experiencia necesaria para desarrollar correctamente sus 
labores? 
     
 
11-¿Tiene el conocimiento teórico necesario para desarrollar 
correctamente sus labores? 








12-¿Suele ponerse en la situación de la otra persona para 
comprenderlo? 
     
13-¿Las indicaciones del jefe son entendibles y escuchadas por todos?      
14-¿Usted recibe apoyo cuando lo necesita?      
15-¿Usted brinda apoyo cuando alguien lo necesita?      
16-¿Te gusta realizar tareas coordinado con otros trabajadores?      
17-Ústed recuerda todo la información necesaria para desarrollar su 
trabajo? 
     
18-¿Te resulta fácil reorganizarte para la realización de alguna 
actividad? 






















































































































CARATULA DE LA TESIS SELLADO POR EL COORDINADOR DE INVESTIGACION 
  
 
 
